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PREDHOVOR

Nestatne, neziskové a mimovlddne organizdcie sa na Slovensku plne rozvinuli az v podmienkach demokratiza¢ného
procesu po revolucii 1989. Spolocenské organizécie, zoskupované do roku 1989 v Narodnom fronte, mali okrem
¢lenskych prispevkov jediny zdroj financovania svojej ¢innosti — dotdciu zo stdtneho rozpoctu. Boli teda Uplne zavis-
[é od politiky Statu. Obcianska spoloc¢nost, ktora sa vyznacuje presadzovanim svojich zdujmov aj voci zdujmom Statu,
sa zacala tvorit od roku 1990. Niektoré organizacie sa postupne transformovali na modernej$i typ neziskovych or-
ganizécii, schopnych prezit aj v demokratickych podmienkach. Vznikali vak aj UpIné nové mimovladne organizicie,
ktoré obhajovali zdujmy roznych skupin obyvatelstva, bez ohladu na ich politicki prislusnost. Mnohé cirkevné orga-
nizacie vystupili z ilegality a pracovali v prospech svojich ¢lenov a klientov verejne, bez obav zo sankcii. Tento proces
rozvoja obcianskej spolocnosti trvd dodnes. Pocit slobody rozhodovat o sebe, komunite viedol ludi na Slovensku
k zakladaniu nielen mnohych politickych stran, ale aj k vytvdraniu mimovlddnych organizdcii. Dnes ich evidujeme
okolo 17 800. Rozvoj obcianskej spolo¢nosti so sebou priniesol aj rozvoj fenoménu dobrovolnictva. V niektorych
oblastiach, ako napriklad v humanitnej a charitativnej praci sa len otvoril priestor pre plné realizovanie, ale vo vac-
Sine obdianskych aktivit sa zacala budovat Uplne nova tradicia.

Nasa legislativa neddva dobré predpoklady na optimalne vyuzitie dobrovolnikov v $tatnych zariadeniach, preto
sa s nimi stretdvame takmer vylu¢ne v mimovlddnych organizdciach. Niektoré organizacie si uz overili zmysluplnost
a efektivitu vyuzivania dobrovolnickej prace. Vacsina z nich je len na zaciatku tohto procesu a ma problémy so zis-
kanim dobrovolnikov, s ich riadenim a s niektorymi socidlno-psychologickymi aspektmi dobrovolnickej prdce. Mame
ambicie touto publikdciou aspon Ciastocne pomoct vytvarat optimdlny a efektivny systém prace s dobrovolnikmi
v socialne orientovanych organizacidch.
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uvop

Dobrovolnictvo vo svete ma dlhoro¢nu tradiciu a patri k rozvoju spolocnosti ako jeho neoddelitelnd sucast. Existuju
mechanizmy na jeho zviditelnenie - Statistika, hodnota dobrovolnickej prace, odmenovanie, zvysovanie socidlneho sta-
tusu dobrovolnika, legislativne Gpravy a podobne. Pokusali sme sa vyhladdvat tieto mechanizmy aj u nés na Slovensku,
pretoZze mame pocit, Ze nie su systematicky vclenené do Zivota nasej spolocnosti.

Od janudra 2000 az doteraz sme sa v ramci prdce pre socidlne organizacie venovali problematike dobrovolnictva.
Na vyrocnej konferencii mimovladnych organizacii v Levoci v roku 2000 sa vytipovalo 6 oblasti spolocenského Zivota,
ktoré boli povaZované za najakutnejsie problémy obcianskej spolocnosti. Jednou z nich bolo aj dobrovolnictvo. Na kon-
ferencii sa z ludi, pracujucich v ramci Slovenska v neziskovom sektore, vytvorila dobrovolnd skupina 16 ¢lenov, ktori sa
podujali pocas roka 2000 pracovat pre rozvoj podmienok dobrovolnictva na Slovensku a pripravit tak pre Medzindrodny
rok dobrovolnictva 2001 materialy na SirSiu spolocensku diskusiu. Vysledky prace tejto skupiny sa v nasej praci vysky-
tuju viackrdt a su cennym prispevkom k rieseniu problematiky dobrovolnictva na Slovensku.

V priebehu rokov 2000 az 2001 sme pripravili niekolko celodennych vycvikovych programov pre rdézne organizacie
na Slovensku (OZ Cesty — mladeznicka organizacia na Orave, Informacno-poradenské stredisko Krajského Uradu préce
v Bratislave, Aloisianum Bratislava, Klub prace pri Okresnom urade prace v Bratislave Petrzalke, Zdruzenie na pomoc
mentalne postihnutym, UNICEF, Slovenskd humanitna rada, Kampino, Nadacia Help, Unia nevidiacich a slabozrakych
Slovenska, Hestia, Univerzitné pastora¢né centrum pri SD L. Stura a iné). Socialno-psychologické vycviky sme realizova-
li na dvoch drovniach: pracovali sme s koordinatormi dobrovolnikov jednotlivych organizacii a pracovali sme so samot-
nymi dobrovolnikmi. Takymto spdsobom sme ,pretrénovali” cca 400 dobrovolnikov a 330 koordinatorov.

Volili sme skupinové formy prace, v mieste sidla organizacie. Metody prace, pouzité v tréningovom procese, boli
nestandardné a tvorili sa priamo v teréne, podla charakteru a poziadaviek organizécie. Pouzivali sme rézne obdoby
brainstormingovych technik, niektoré arteterapeutické techniky, modelovanie a hranie roli, tréningy socidlnych zru¢nos-
ti, ndcvik verbélnej a neverbalnej komunikacie, riesenie konfliktov, asertivne vycviky a podobne. Materialy, ktoré sme vo
vycvikovych programoch ziskali, sme si spracovali do Ciastkovych vysledkov a tie sme potom spracovali a pouZili pri pri-
prave tejto prace. Pocas poslednych dvoch skolskych rokov sme viedli 3 diplomové prace Studentov katedry socidlnej
prace v Bratislave a v Trnave s problematikou dobrovolnictva, v ktorych boli pouzité klasické dotaznikové metddy
a riadeny rozhovor na zistovanie motivacnych faktorov dobrovolnictva a faktorov, veducich k dlhodobej udrzatelnosti
dobrovolnictva.

V roku 2001 vydala SAIA-SCTS Bratislava publikaciu pod nazvom ,Manazment dobrovolnictva”, ktory je prekladom
niektorych casti americkej publikdcie. Tato prirucka je velmi cennym zdrojom v obdobi, ked neexistuje takmer Ziadna
ind literatdra o dobrovolnictve. Obsahuje vsak prvky, ktoré su Specifické pre americkt populéciu a chyba im slovensky
kontext. Slovenskd humanitnd rada v sucasnosti dokoncuje Eticky kdédex dobrovolnictva na Slovensku. Materidly SAIA-
SCTS a SHR su doteraz najsystematickejSimi zdrojmi informacii o dobrovolnictve na Slovensku vébec.

Niektori Studenti socidlnej prace sa rozhodli spracovavat problematiku dobrovolnictva na Slovensku vo svojich dip-
lomovych pracach, ¢im kvalifikovane prispievaju k tvorbe slovenskych aspektov dobrovolnickej prace. Stretavaju sa vsak
s chronickym nedostatkom literatlry a vierohodnych informacii o tejto problematike. Vyberovy seminar o dobrovolnic-
tve sa stal od Skolského roku 2001/2002 sucastou vyucby Studentov socidlnej prace na Katedre socidlnej prace UK
v Bratislave. Nasou publikdciou chceme prispiet k zvySeniu kvality prace s dobrovolnickym potencidlom v socidlnych
organizaciach, ako aj k prijatiu dobrovolnictva ako neoddelitelnej stcasti prace kvalifikovaného moderného socidlneho
pracovnika.



I. FAKTY O DOBROVOLNICTVE

Vo vyspelych demokratickych krajinach je zapdjanie sa obc¢anov do dobrovolnictva kazdodennou praxou a mé svoju
dlhoro¢nu tradiciu. Dobrovolnik (latinsky voluntarius — ochotny, nakloneny, anglicky volunteer — dobrovolnik) je
podla Hledikovej (1996) , clovek, ktory ponuka organizdcii svoje znalosti, schopnosti, zru¢nosti a skusenosti za dohod-
nutych podmienok a nie je za tuto cinnost financne odmeneny formou platu”.

Podla Malgorzaty Ochmanovej a Pawla Jordana (1996) je , dobrovolnictvo neplatend, uvedomela cinnost z vlast-
nej vole v prospech inych”.

V Gvode spominana levocskd pracovnd skupina dospela k nasledovnej definicii: ,,Dobrovolnik je clovek, ktory sa
slobodne, z vlastnej véle rozhodol prostrednictvom formalnej alebo neformalnej skupiny venovat svoj cas a schop-
nosti v prospech inych ludi a/alebo spolocnosti, bez ndroku na odmenu za vykonanu prdcu”. (Vystupny material
pracovnej levocskej skupiny, 2000, ASSP, Bratislava)

V roku 1985 Valné zhromazdenie Organizacie spojenych narodov urcilo 5. december za Medzinarodny def dob-
rovolnikov — kazdorocny sviatok dobrovolnikov, dobrovolnickych komunit a organizécii. Tento defi v stcasnosti osla-
vuje uZ viac ako polovica krajin sveta.

Dna 20. novembra 1997 Valné zhromazdenie Organizacie spojenych narodov prijalo rezoluciu, ktorou vyhlésilo
rok 2001 za Medzindrodny rok dobrovolnikov. Rezoluciu podporilo 123 krajin sveta, vratane Slovenska. Za hlavné-
ho koordindtora aktivit v rémci Medzindrodného dna dobrovolnikov bola oficidlne ur¢ena organizacia United Nations
Volunteers (UNV).

Vseobecna deklaracia o dobrovolnictve bola prijaté Medzindrodnou asocidciou pre dobrovolnicke Usilie (Inter-
national Association for Volunteer Effort — IAVE) na 11. svetovej konferencii v Parizi v roku 1990. IAVE je medzi-
narodnd organizdcia, ktord vznikla v roku 1970 a ako jedind sa zameriava vylu¢ne na propagdciu, podporu a oce-
nenie dobrovolnictva na celom svete. V sucasnosti zastreSuje siet organizdcii a jednotlivcov vo viac ako 100 krajindch
(Fakty o tretom sektore na Slovensku, SAIA-SCTS, december 1999)

Vo Vseobecnej deklardcii o dobrovolnictve sa hovori, Ze dobrovolhictvo:

* je zalozené na osobnej motivacii a slobodnom rozhodnuti;

* je to spOsob podpory aktivnej obcianskej participacie a zaujmu o rozvoj komunity;

* ma formu skupinovej aktivity, vykondvanej vacésinou v rdmci urcitej organizacie;

= zvysuje ludsky potencidl a kvalitu kazdodenného Zivota, posilfiuje fudsku solidaritu;

= poskytuje odpovede na dolezité vyzvy nasej sucasnosti a snazi sa prispievat k vytvaraniu lepsieho a pokojnejsie-
ho sveta;

= prispieva k Zivotaschopnosti ekonomického Zivota a aj k tvorbe pracovnych miest a novych profesii.

Jeho zdkladnymi principmi su:

* uznanie prava kazdého muza, Zeny a dietata na slobodné zdruzovanie sa bez ohladu na rasu, vieru, fyzické,
socidlne a ekonomické podmienky;

= reSpektovanie dostojnosti kazdej ludskej bytosti a jej kulturu;

= poskytovanie sluzieb inym v partnerskom duchu bez ndroku na odmenu prostrednictvom spolocného Usilia alebo
pod zastitou dobrovolnickej organizicie;

= odkryvanie spolocenskych potrieb a snaha o zapojenie komunity do riesenia jej vlastnych problémov;

= prostrednictvom dobrovolnickej prace rast osobnosti, ziskavanie novych zru¢nosti a vedomosti, rozvoj osob-
nostnych potencialov, viera vo vlastné schopnosti a tvorivost, o umoziuje dobrovolnikovi prijat aktivnu dlohu
pri rieseni problémov;

» stimuldcia spolocenskej zodpovednosti a propagécia idei rodiny, komunity a medzindrodnej solidarity.

VSeobecnd deklardcia dalej charakterizuje ulohy dobrovolhikov v sulade s tymito principmi nasledovne:

* povzbudzuju vyjadrenie osobného zavazku prostrednictvom kolektivneho Usilia;

= aktivne sa snazia posiliiovat svoje organizéacie tym, Ze s dostatoc¢ne informovani o ich cieloch, Ulohach a stra-
tégii a respektuju ich;

= preberaju realizaciu spolo¢ne definovanych uloh, pricom sa zohladnuju ich osobné schopnosti, ¢asové moznos-
ti a prijatd zodpovednost;



2. DOBROVOLNICTVO NA SLOVENSKU

Na Slovensku sa o dobrovolnictve a zapdjani sa do dobrovolnickych aktivit zacalo viac hovorit az po roku 1989.
V roku 1995 sa v SR zapojilo do dobrovolnickych aktivit 13 % obcanov, v roku 1998 asi 19 % obcanov a v roku
1999 sme zaznamenali opét len 13 % evidovanej dobrovolnickej prace (Slovensky Statisticky uUrad, Bratislava). Ak
tieto Udaje porovndvame so zahranic¢im, tak napriklad podla vysledkov vyskumu v USA (Giving and Volunteering in
the United States — Findings from National Survey, Executive Summary, 1999) sa v roku 1998 v USA zapojilo do
dobrovolnickych aktivit 56 % obcanov vo veku nad 18 rokov a priblizne 109 mil. ludi odpracovalo 19,9 biliénov
hodin. Napriklad vo Velkej Britanii vykonalo nejaku dobrovolnu aktivitu formélne asi 51 % ludi a neformélne 76 %
obcanov, t.j. 23 miliénov ludi odpracovalo dobrovolne, v priemere na jedného, tyzdenne asi 2,7 hodin. (Volunteering
Today, Facts and Figures on Volunteering in the UK,1995). Dobrovolnici na Slovensku nemaju taky vysoky spolo-
Censky status a uznanie ako dobrovolnici v krajindch rozvinutej demokracie. V stcasnosti dobrovolnici pracuju pre-
vazne v mimovladnych organizdcidch. Na Slovensku neexistuju legislativne rdmce pre vykon prace dobrovolnika, a tak
sa Statne organizécie dost obavaju s nimi pracovat, napriek tomu mnohé z nich (napriklad nemocnice, Ustavy social-
nych sluzieb) by ich velmi potrebovali.

2.1. DOBROVOLNICTVO A SLOVENSKA LEGISLATIVA

Pre vznik a vyvoj akéhokolvek socidlneho javu musia existovat objektivne a subjektivne podmienky. Medzi tie objektiv-
ne urcite patria aj priaznivé legislativne podmienky pre vykon dobrovolnickej prace. Ak ich nemdme, musime sa
pohybovat v intencidch svojej kreativity a schopnosti riskovat, ¢o sa ndm, ani dobrovolnikovi v kone¢nom désledku
nemusi oplatit. V kazdom spoloc¢enskom vztahu existuje istd forma dohody o sposobe a rozsahu ich vykondvania,
0 moznostiach spoloCenskych zdruk, spojenych s ich vykonom. Z tychto a dalSich inych dévodov su potrebné urci-
té asponl minimalne legislativne Upravy dobrovolnickej prace.

So skupinou pravnikov, pracujucich na Ministerstve prace, socidlnych veci a rodiny SR, Ministerstve vnutra SR,
Narodnom Urade prace a pre Grémium tretieho sektora sme sa pokusili identifikovat problém dobrovolnickej prace
v ramci existujucej legislativy SR.

V slovenskej legislative sa pojem dobrovolnik nachddza len v brannom zdkone SR, na inom mieste sa tento ter-
min nepouZiva.

Vyvolali sme pracovné stretnutie so zastupcami MS SR a MPSVaR SR, aby sme sa spolo¢ne dopracovali k potre-
be a mieste zakomponovania tohto terminu do nasej legislativy. Do Uvahy velmi pravdepodobne prichddza Obciansky
zadkonnik, zakony upravujuce jednotlivé zdkonné poistovne, zdkon o zamestnanosti a pod.

Jednou z potencidlnych skupin, kde by sa nasiel vydatny zdroj dobrovolnickej prace, su evidovani uchddzadi
o pracu. Na stretnuti s predstavitelmi MPSVaR SR sme prezentovali problémy, s ktorymi sa stretdvaju nezamestna-
ni, ktori by chceli pracovat ako dobrovolnici, pripadne organizécie, ktoré by chceli prijat evidovanych uchadzacov
0 pracu na pozicie dobrovolnikov.

Neskor sme sa skontaktovali s vedenim Ndrodného Uradu prace a zacali sme preberat konkrétne moznosti legis-
lativnej upravy prace dobrovolnika z pohladu zdkona o zamestnanosti. Zaujimalo nds, aké legislativne prekdzky by
mohli nastat pri vzniku vztahu organizécie a dobrovolnika — evidovaného uchadzaca o pracu.

Zavery z konzultdcie sa daju zhrnut asi do tychto bodov:

= organizdcia musi zmluvne upravit vztah medzi fou a dobrovolnikom spolocenskou zmluvou;

= pre dobrovolnika prioritne platia podmienky NUP aZ potom povinnosti vo¢i organizécii — jeho primarnym ,zamest-
ndvatelom” je drad prace, ktory mu vypldca ddvky v nezamestnanosti, a teda si aj primarne uplatiiuje svoje
poziadavky;

= organizacia musi reSpektovat povinnosti dobrovolnika vo¢i NUP - teda nezamestnavat ho v ¢ase plnenia si povin-
nosti voci Uradu préace, financne ho neodmenovat ,nacierno” a podobne;

= ak dostane dobrovolnik nejakiu finan¢nd kompenzaciu od organizécie, tak jedine formou preplatenia priamych
nakladov, na ktoré ma Gctovny doklad (telefén, cestovné a pod.), resp. moze dostat aj odmenu formou doho-
dy o vykonani prace (nie formou dohody o pracovnej ¢innosti);

* organizdcia nemoze podla sucasnej legislativy platit za nezamestnaného dobrovolnika poistné odvody do poist-
nych fondov.

=
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3. PLANOVANIE DOBROVOLNICKEHO PROGRAMU

Prv, nez sa rozhodneme pracovat s dobrovolnickym potencidlom, mali by sme si v organizdcii ujasnit, i
» Existuje vobec potreba pracovat s dobrovolnikmi?

*  Aky by to mal byt dobrovolnik (vek, pohlavie, vzdelanie, skusenosti, zru¢nosti a podobne)?

=V ktorych oblastiach nasej ¢innosti ho potrebujeme (program, projekt)?

= Akd bude jeho ndpli prace?

= Aké bude mat u nds pracovné podmienky?

* Kto ho bude riadit a s kym bude spolupracovat?

Po vycerpani inych moznosti byva zapojenie dobrovolnikov jednym zo sp6sobov, akym méZzu organizacie uskutoc-
nit zavaznejsSiu zmenu pri rieseni konkrétnych problémov komunity. Tento proces nebyva jednoduchy a niekedy sa
stretdva s odmietanim ostatnych clenov alebo klientov, pretoze prindsa so sebou zmenu pohladu organizacie na
vlastnu cinnost. VyZaduje si novy pohlad na spdsob, akym organizacia planuje a pracuje.

Pri efektivnom pléanovani dobrovolnickeho programu je potrebné mysliet na niekolko délezitych bodov. Je potreb-
né premysliet si, aké su potreby organizacie a aké su potreby jednotlivych projektov. Potom mézeme uvazovat o tom,
aku dobrovolnicku pracu pontkame a akych fudi hladdme. Nemali by sme zabudnut ani na otdzky zaskolenia v pri-
pade, Ze si to praca vyZaduje. TaktieZ si musime premysliet, ako dobrovolnika odmenime - inak ako finan¢ne, aby
sme ho motivovali k dalSej praci.

Efektivne pldnovanie dobrovolnickeho programu spociva v nasledujlucich krokoch:

= definovanie ciela organizacie a projektu — je dolezité definovat ciele ¢o najkonkrétnejsie najma z hladiska vyzna-
mu pre celkovd misiu organizécie

= definovanie potrieb organizécie (administrativne ¢innosti) a potrieb klientov (praktické cinnosti)

= definovanie prace, t.j. dobrovolnickych miest z ¢asového hladiska (trvanie, frekvencia, intenzita), zru¢nosti potreb-
nych na vykondvanie prace, kompetencii, zodpovednosti, povinnosti, legislativnych otdzok a poistenia

= definovanie koho potrebujeme, teda poziadavky na dobrovolnikov, ich zru¢nosti a znalosti, zaujmy a osobnostné
vlastnosti

= zvdZenie nutnosti zaskolenia, resp. priprava skoliaceho programu

= zvaZenie prinosu prace pre dobrovolnika — ¢o méZe organizacia ponuknut dobrovolnikom, aké vyuZije formy
podakovania, pripadne v com bude mat praca prinos pre samotného dobrovolnika.

= urlenie koordindtora dobrovolnikov, osoby zodpovednej za riadenie dobrovolnikov v organizécii a ich pripravu
na tdto précu.

Potom mézeme pristdpit k hladaniu odpovedi na otdzky, kde, ako a kto bude hladat nasich buducich dobrovolnikov.
Veduci organizdcii ¢asto stereotypne oslovuju tie skupiny potencidlnych dobrovolnikov, s ktorymi maju uz sku-
senosti alebo o ktorych predpokladaju, Ze s nimi budd spolupracovat. Ako aj v inych cinnostiach, aj vo vyhladava-
ni novych dobrovolnikov by sme mohli vyuzit fantaziu a ndpady svojich ¢lenov a pracovnikov a pokusit sa brainstor-
mingovou technikou (vid Priloha A, technika ¢islo 1) identifikovat dalSie skupiny potencidlnych dobrovolnikov.
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4. NABOR DOBROVOLNIKOV

4.1. FAZY NABORU

Ak predpokladdme, Ze organizacia si vo svojich strategickych pldnoch vyclenila osobitné miesto aj pre ucast dob-
rovolnikov na rozvoji organizacie, a Ze ma vo svojich taktickych a operativnych pldnoch aj zvolenu stratégiu ich
zaclenenia do organizacie, tak mdéZeme pokojne pristupit k prvému bodu prace s dobrovolnikmi - k naboru.

Samotné ziskavanie dobrovolnikov prechadza troma fazami:

= priprava naboru — pldnovanie foriem, metdd naboru, cielové skupiny;

* samotny ndbor - realizdcia naboru;

= zaradenie dobrovolnikov — osobny pohovor/informacné stretnutie, zaskolenie, zaclenenie dobrovolnika, spéatna
vazba;

Uspesny nabor sa rodi davno predtym, nez rozhodneme o forme a metédach, akymi ho budeme realizovat. Za¢iname
zodpovednou pripravou.

Pred ndborom je potrebné premysliet, aké su potreby organizdcie a potreby jednotlivych projektov. Potom méze-
me uvazovat o tom, akd dobrovolnl pracu ponukame a akych fudi hladdme. Nemali by sme zabudnut ani na otdz-
ky zaskolenia v pripade, Ze si to praca vyzaduje. TaktieZ musime premysliet, ako dobrovolnika odmenime, aby sme
ho motivovali k dalSej préci. V neposlednom rade, skor ako zacneme hladat dobrovolnikov, mali by sme porozmys-
lat, ¢o mdzeme ponuknut dobrovolnikom - napr. prijemnu atmosféru, odbornu prax, emailové konto, pristup na
internet a podobne.

Priprava na nabor teda spociva v nasledovnych krokoch:

» definovanie ciela - ciel organizécie a ciel projektu — je dblezité definovat ciele ¢o najkonkrétnejsie, v sulade s po-
slanim organizacie;

* definovanie potrieb organizacie (administrativne ¢innosti) a potrieb klientov (praktické Cinnosti) organizécie;

*  popis pracovného dobrovolnickeho miesta — ¢asové hladisko (trvanie, frekvencia, intenzita), vzdelanie, kompeten-
cie, zodpovednosti, povinnosti, legislativne otazky a poistenie;

» definovanie koho potrebujeme — poziadavky na dobrovolnikov — zru¢nosti a znalosti, zaujmy a osobnost;

» zvdZenie nutnosti zaskolenia — priprava alebo objedndvka Skoliaceho programu;

» zvdZenie prinosu prace pre dobrovolnika — ¢o moze organizicia ponuknut dobrovolnikom, v ¢om bude praca
prinosom pre dobrovolnika samotného;

Ak si pripravime predchadzajuci plan, mozeme pristupit k hladaniu odpovedi na otdzky, kde a ako, a kto bude hla-

dat nasich buducich dobrovolnikov.

KTO MA ROBIT NABOR?

Mal by to byt niekto, kto:

* dobre pozna organizaciu (poslanie, ciele, aktivity);

* vie vela o projektoch (ich ciele, ale najma potreby);

* je stotoZneny s poslanim organizécie a s cielmi projektov;

* je komunikativny a vie presvedcivo ponuknut dobrovolnicke miesto;

Okrem manazéra organizdcie, pripadne koordindtora dobrovolnikov to este mézu byt aj:
» ostatni ¢lenovia organizdcie

= starsi” dobrovolnici , ktori maju rovnakd motivdciu ako cielova skupina

» samotni klienti, ktori dobre poznaju svoje potreby a vedia tak odhadnit vhodnych kandiddtov

* sponzori, ktori su stotozneni s poslanim organizécie, a preto by nemali mat problém presved¢it druhych o vyz-

namnosti projektu a jeho prinose.

Na tomto mieste by sme sa mohli na chvilu zastavit a pripomenut si dolezitost ulohy koordindtora dobrovolnikov
v organizacii. Najidedlnejsou situdciou je, ak ma organizacia k dispozicii ¢loveka, ktory sa méze naplno venovat pra-
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5. VYBER DOBROVOLNIKOV — ADAPTACNY PROCES

V pripade, Ze sme pripravili hromadny nabor, ocitneme sa v situdcii, ked pride vacsia skupina dobrovolnikov. Prvym
krokom je zavolat novych dobrovolnikov na informacné stretnutie. V situdcii, ked prichadza mensi pocet, ¢i iba jeden
dobrovolnik, zaciname osobnym, resp. vstupnym rozhovorom. V mnohych bodoch maju podobnu osnovu. Skér ako
sa k nim v3ak dostaneme, povieme si zakladné kroky, ktoré vedu k prijatiu a zapojeniu dobrovolnika do organizacie

5.1. ZACLENENIE DOBROVOLNIKA

Alfou a omegou zapojenia dobrovolnika je ziskat ho pre poslanie organizacie. Tak ako je délezité ziskat pre posla-
nie platenych fudi, tak je obzvlast dolezité ziskat si prdve dobrovolnikov. To, Ze dobrovolnik prisiel do nasej orga-
nizacie eSte neznamend, Ze je stotoZneny z nasimi cielmi a poslanim. Jeho prichod znamend, Ze sme ho zatial iba
¢imsi zaujali, nevieme vsak ¢im konkrétne. Tak, ako si my vyberdme medzi dobrovolnikmi, tak si on méze vyberat
medzi organizdciami. Nasou ulohou je teda pracovat na tom, aby sme ho ziskali pre poslanie organizdcie, resp. pre
ciele projektu. Jeho pritomnost nie je samozrejmostou, a kedykolvek sa méze rozhodnut odist.

Kroky, na ktoré by sme pri zapojeni dobrovolnika do prdce nemali zabudnut:
1. osobny pohovor, alebo informacéné stretnutie, v ktorom by sme mali:
— predstavit organizaciu a jednotlivé projekty, Cinnosti
- poznat dobrovolnika, spolo¢ne rozhodnut o jeho zaradenf
— vyjasnit si o¢akdvania oboch stran
— objasnit ndpli prace, vratane casovych ndrokov
- vyjasnit si podmienky prace, zodpovednost, legislativne otdzky (dohoda, poistenie, pripadne eticky kodex pod.
- podla potreby organizécie)
2. zaskolenie — samotnd priprava dobrovolnika, tam, kde je to potrebné
3. samotné zaradenie
- uvedenie do organizdcie, do jej Struktury tak, aby poznal organizaciu, najma vsak, aby vedel, na koho sa mo-
Ze obratit, ked bude potrebovat pomoc
— urcenie kontaktnej osoby, zodpovedného pracovnika z organizacie
— uzavretie dohody, zmluvy, podpisanie etického kédexu a iné nutné podmienky tam, kde si to projekt vyZaduje
4. ,skudsobné obdobie” - pri dlhodobej praci je vhodné urcit si dobu, po ktorej pride znova pohovor, ktorého cie-
lom je znova zhodnotit Uspesnost zaradenia dobrovolnika a jeho spokojnost a naplnenie v praci
5. spatna vazba - ziskavat opakovane spatnu vazbu o tom, ako sa mu dari. Realizovat ju mozno na pravidelnych
stretnutiach dobrovolnikov, pri superviziach, ale aj pri neformalnych rozhovoroch.

SKUSOBNE OBDOBIE

Skusobné obdobie ma vyznam nielen pre organizéciu, ale aj pre samotného dobrovolnika, ktory md Sancu prehod-
notit svoje rozhodnutie pdsobit v organizacii.

Niekedy sa stava, Ze ani dobrovolnik ani koordindtor neodhadnu dobre moznosti, schopnosti ¢i pripravenost
dobrovolnika. Dobrovolnik sa skor ¢ neskor ocitne v situécii, ked sa mu nedari, ked zistuje, Ze ho praca nenaplha,
alebo ma pocit, Ze je nad jeho moZnosti. Frustrdcia nedd na seba dlho cakat. Dobrovolnik sa m6ze sdm pokusit
prekonat problémy a trépit sa, alebo, zvoli ,tichy” odchod (¢asto prave z vyCerpania z frustracie, ktord sa dalej stup-
fuje). Casovy horizont skusobnej doby poskytuje legitimny priestor na takéto prehodnotenia a rozhovor je potom
lahsi a otvorenejsi. Je to miesto, kde je mozné otvorene hovorit o odchode, alebo preradeni bez pocitov viny, i
sklamania na oboch stranach.

SPATNA VAZBA

Spatnd vazba nie je len zdlezitostou kontroly, ale predovsetkym podpory. Cielom nie je zistit iba to, kde robi dob-
rovolnik chyby, ale aj to, ako sa mu dari, ako sa citi, ¢i mad z prdce pocit naplnenia, o potrebuje.
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6. DOBROVOLNICKY MANAZMENT

Humanitnd organizacia vznikd spontanne vzdy tam, kde existuje konkrétna socidlna potreba, kde sa vyskytuje socidl-
ny klient a kde su ludia, naplneni entuziazmom, ktori su ochotni pre inych pracovat.

Takouto cestou vznikaju hlavne mimovlddne organizacie, ktoré pdsobia na slovenskom socidlnom poli. Zdkon o so-
cidlnej pomoci umoznuje nestatnym subjektom vykonavat tri formy socidlnej pomoci: socidlne sluzby, socidlnu pre-
venciu a socidlne poradenstvo.

Po roku 1989 asi 20 % socidlnych sluzieb na Slovensku poskytuju préve nestdtne subjekty, ktoré v porovnani so
Statnymi organizaciami vykondvaju socidlne sluzby za priblizne 50 % ndklady. Ich vznik a vyvoj je pruzny a rychly,
¢o prinasa tak vyhody, ako aj nevyhody. Medzi vyhody napriklad patri to, Ze formalne sa mézu mimovladne, nestat-
ne subjekty zaregistrovat do 15 dni a ten isty ¢as potrebuju na likvidaciu. Vysokd miera pruznosti vo vzniku a zaniku
organizacie déva dobré predpoklady na skutone redlne a efektivne zabezpecovanie potrieb komunity, a teda aj
efektivneho vynakladania finan¢nych prostriedkov na zabezpecenie rieSenia hmotnej a socidlnej nidze. Ak sa v danom
regione socidlna potreba vyriesi, resp. eliminuje na minimdlnu mieru, zanikd potreba socidlny problém riesit, stra-
caju sa klienti, a teda prirodzene zanikd aj mimovladna organizacia. Nestatny subjekt nemusi zanikndt, ale méze
transformovat svoje poslanie na ini formu riesenia problému, resp. na poskytovanie iného typu socidlnej pomoci.
Ak sme napriklad zacali s rieSenim socidlneho byvania Rdmov, ktoré sme dokoncili a Romovia sa ,zabyvali”, bud ru-
$ime organizaciu, pomahajlcu vo vystavbe a mobilizacii, alebo sa transformujeme na poradenskd organizaciu, zame-
rant na predchadzanie konfliktov v samotnej komunite, alebo vo vztahu minority k majorite. Takdto pruznost orga-
nizacie na vznik a zanik méze samozrejme prindsat aj negativa, ktoré sa tykaju hlavne socidlneho klienta a rieSenia
jeho problémov. Nestdtny subjekt nema stdly a pravidelny zdroj prijmov a zvacsa Zije z grantov, ktoré su udelova-
né v ro¢nych cykloch. Tento fakt vzbudzuje aj v samotnych vedtcich organizacii zna¢nu existencnd neistotu.

Organizécia vznikd na zaklade entuziazmu silného, charizmatického lidra, ktory si okolo seba vytvori siet spolu-
pracujucich fudi. Tento lider obyc¢ajne organizéciu vytvara, ale aj formuje podla vlastnych predstav. Ak je tento ¢lovek
mudry, dokdze okolo seba vytvorit siet spolupracovnikov, ktora vytvdra celkovy imidz organizacie. Nevyhodou je, ze
niektori ,narcisticki” veduci si pestuju svoju jedinecnost a nenahraditelnost, ¢o sa im v krdtkom case samozrejme
vypomsti napriklad nedostatkom casu venovat sa zdokonalovaniu seba aj svojej organizacie, ,zavalenim” drobnou
a nepodstatnou pracou v organizacii a podobne.

Entuziazmus je sila, ktord da dokopy niekolko ludi, ktori vo svojom volnom case a bez naroku na odmenu zaénu
pracovat nad problémom inych. Zakladnym predpokladom je vsak stdle existencia socidlnej potreby. Ak by sme
nemali socidlnu potrebu, nemali by sme socidlnych klientov a nemali by sme dévod zakladat organizaciu. Tento
zdkladny prvok potom hovori o tom, ze ked nemame klientov, nemusime robit projekty, ktorymi chceme ziskavat
finan¢né prostriedky na ¢innost, teda poddvat grantové navrhy. Entuziazmus je to, ¢o charakterizuje mimovladnu
organizaciu. Postupom casu vsak dochadza k diferenciacii aktivit, k delegovaniu urcitych pravomoci a zodpoved-
nosti, zatial len akosi neoficidlne a neverejne. Organizacia v takomto Stadiu rozvoja sa moze vybrat dvoma cestami
vyvoja: zadefinuje sa jasne (hlavne sam pre seba) ako subjekt, zaloZzeny na dobrovolnickej baze, alebo sa rozhodne
profesionalizovat. V praxi k profesionalizacii dochadza pri prvom ziskani vacsieho finanného obnosu organizacie.
V tomto obdobi sa musia jej ¢lenovia rozhodnut, kto a v akej miere a za ¢o je zodpovedny. Diferenciacia ¢innosti
prindsa so sebou aj delenie zodpovednosti a pravomoci a akosi spontanne sa za¢nU vytvarat aj funkcie v organi-
zacii. NajklasickejSie su predseda, resp. riaditel, koordinator projektov, ekoném, dobrovolnik. Organiza¢nd Struktura
v tychto Stadiach stéle nie je pevnd a striktne dana, ale ziskavanim dalsich klientov, dalsich finan¢nych prostriedkov
a dalsich poskytovanych foriem socidlnej pomoci sa za¢ina diferencovat, z ¢oho sa odvija aj postavenie a socialny
status cloveka v neziskovej organizacii. Takymto spdsobom sa vytrdca podiel entuziazmu z organizécie, zvysuje sa
vsak jej profesionalita. Ak sa entuziazmus z mimovladnej organizacie strati, mala by sa transformovat na iny typ
organizacie, pretoze jednym z najcharakteristickejSich ¢ft mimovlddnej organizicie je jej vysoky podiel entuziazmu.

Humanitné organizécie pracuju so sietou spolupracujuicich odbornikov a organizacii formou dobrovolnickej prace,
ale aj vytvorenim pracovného pomeru. Mnohokrat kontrahuju odbornikov z oblasti rodinnej psycholdgie, socidlnej
psycholégie, Specidlnych pedagdgov, lekdrov z roznych medicinskych odborov, pravnikov a inych. Niekedy su tito
odbornici aj stdlymi zamestnancami, resp. dobrovolnikmi istej organizacie. Slovensky treti sektor je okrem iného cha-
rakteristicky aj vysokym podielom renomovanych odbornikov, pracujicich na plny pracovny uvézok v neziskovom
sektore. V poslednom obdobi sa dostdvaju do neziskového sektora absolventi katedier socidlnej prace, ¢im sa dviha
Uroven socidlnej prace na Slovensku.
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7. MOTIVACIA

Motivécia je jednym z najvyznamnejsich nastrojov zvySovania pracovného vykonu. Praca s motivaciou je sucastou
procesu riadenia, no vzhladom na jej podstatny vyznam pre dobrovolnicku précu jej chceme venovat samostatnu
kapitolu.

Latinské slovo ,movere” — hybat, pohybovat - uz naznacuje fakt aktivizacie ludského konania. Ak vychddzame
z toho, Ze kazda motivdcia ma vzdy svoj smer, svoju intenzitu a svoju stalost, tak pri aplikacii na dobrovolnicku
prdcu ndm to smeruje k poskytovaniu pomoci inym, k lubovolnej a ddvkovanej intenzite prace pre inych a roznej
miery stalosti pri vykone dobrovolnickej prace.

Motiv predstavuje pre cloveka vnutornd psychicku silu, ktord ho vedome alebo nevedome aktivuje k cinnosti.
Vseobecnym cielom motivu je dosiahnutie stavu psychického nasytenia, uspokojenia z dosiahnutého ciela. (Pardel,
1975)

Stimul predstavuje podnet prichddzajuci z vonka, ktory vplyva smerom do vnutra cloveka ako podnet, ktory vyvo-
ldva zmeny v motivacii ¢loveka.

Podla Gaburu (Pracovné texty, Motivacia a Styl riadenia, 2001) je vztah medzi pripravenostou pracovat (vedo-
mosti, schopnosti a skisenosti ¢loveka) a motivovanostou (chcenim) znézorneny v nasledujicej schéme:

Obrazok 6: Vztah medzi pripravenostou pracovat a motivovanostou

A
vysokd
vie, ale nechce vie a chce
PRIPRAVENOST
nevie a nechce nevie, ale chce
nizka
nizka MOTIVACIA vysoka

Problém pracovnej motivacie (a teda aj neplatenej pracovnej motivacie — motivacie k dobrovolnictvu) je podla Gaburu
(2001) zélezitostou odpovede na dve zakladné otazky: Preco? a AKO?

Pracovnd motivdcia znamena dovody pracovnikov, a teda aj dobrovolnych, plnit ulohy a podavat kvalitné vyko-
ny. Dévodom k urcitému pracovnému spravaniu su motivy. V ich pozadi su potreby.

Motivovanie pracovnikov k vykonu je také posobenie na nich, ktoré ovplyviuje ich ochotu spravat sa tak, aby
sme dosiahli optimalny pracovny vykon. Spravanie sa manazérov, ktori oslovuju redlne dévody (motivy — potreby,
hodnoty, zaujmy) pracovnika neznamena ani donutenie, ani manipulaciu (Gabura, 2001).

Gabura (2001) predpoklada, Ze zlozitost motivovania pracovnikov spociva v niekolkych aspektoch:

* vonkajsie motiva¢né podnety — incentivy (napr. financnd odmena) sa stavaju motivujlcimi len za istych vnutor-
nych podmienok jednotlivca

*  problém motivacie je komplexny a nemozno ho redukovat len na motivaciu k pracovnému vykonu, obsahuje
v sebe aj celkové pracovné sprdvanie, vztah k praci a pracovisku, spolupracovnikom, organizacii...

» v pracovnej motivacii a v spravani, ktoré z nej vyplyva, mozu byt velké individudlne rozdiely

= mame sklony robit rychle a zjednodusené zavery o motivacii inych ludi, a to na zéklade doterajsich skusenosti
s inymi fudmi, ale aj s ohladom na vlastné motivy
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8. EMOCIE V DOBROVOLNICTVE

Latinské slovo ,emoveo” znamena ,otriasam v zakladoch” (kol. autorov, 1986). Emdcie vyjadruju vztah ¢loveka k ob-
sahu zazitku a su motivacnym faktorom, ktory ¢loveka moze aktivizovat k Cinnosti. Emocionalitu ¢loveka tvoria Spe-
cifikd osobnosti a jej mravny potencial.

Podla Strmena a Raiskupa (1998, s. 70) ,,emdcie urcuju kladny alebo zéporny vztah k vndtornym pocitom a proce-
som v organizme , ale aj k inym osobdm, predmetom a udalostiam vonkajsieho sveta, emdcie maju aktivacnd, sti-

mulacnd, regulacnu, ale aj dezorganizacnu funkciu a ovplyvnuju sprévanie”.

Emécie zohrdvaju v dobrovolnictve klucovu rolu. Spolocenské postavenie dobrovolnika na Slovensku, na rozdiel
od krajin s rozvinutou demokraciou, ma nadych skér pejorativny nez pozitivne hodnotiaci — dobrovolnik sa povazuje
za isty druh ¢udéka. Intelektudine potreby si ¢lovek naplita vo vzdelavacich alebo kulttrnych instittcidch, materidl-
ne v zamestnani.

Co zastavi a vedie ¢loveka pracovat neziitne v prospech inych?

Emdcie.

V tejto kapitole sa chceme zaoberat emdciami, ktoré zohrdvaju délezitu ulohu v celom procese prace s dobro-
volnikom: od nédboru, cez pracu v organizdcii, az po zotrvani v nej a v styku s verejnostou.

Ak prechadzame celym procesom dobrovolnickych aktivit, tak uz v prvej faze, v ktorej sa chystame oslovit niekoho
v prospech dobrovolnictva, vyuzivame informacie a prostriedky oslovenia, ktoré priamo zasiahnu emdcie potencial-
neho dobrovolnika, ¢i filantropa.

Aj clovek, ktory predtym nikdy o dobrovolnictve neuvazoval, zastane pri kratkej a rychlej prezentécii programu
s hlbokym citovym ndbojom - k takymto patria uz tradi¢ne témy: opustené deti, zdravotne postihnuti, stari, bied-
ni. Skupiny, ktoré sa majoritnému obyvatelstvu nezdaju ako ,,odkdzané” — napr. prostitutky, utecenci, zavisli - to uz
aj v tejto faze maju horsie. Ludia ich povazuju za skupiny, ktoré si svoju socidlnu situéciu spésobili vlastnym prici-
nenim a nie su ochotni do nej investovat ¢as a peniaze.

Dolezitu rolu teda zohrdvaju dva momenty: emotivna sila skupiny klientov, ktord prezentujeme a sp6sob, akym
to prezentujeme. O ¢o mame menej ,citovo atraktivnu” skupinu klientov, o to emotivnejSia musi byt prezentacia
nasho programu na verejnosti. Celé dobrovolnictvo je o emdcidch. Rozvojom vedy a techniky sa clovek dokdze napl-
no intelektovo saturovat prostrednictvom réznych médii a institucii, ¢o vsak méze ist na ukor emdcii. ,Silny” jedi-
nec si nemoze dovolit preukazovat svoje city navonok, pretoze sa tak stdva zranitelnym, a teda mu neostdva nic
iné, nez si kontrolovat prejavy svojich emdcii. Pomaly sa city z ndsho verejného Zivota vytracaju. Clovek je viak tvor
spolocensky, a teda md tendenciu svoje emdcie uplatnit tam, kde o ne stoja a kde mu dokadzu poskytnut zaruku
toho, Ze nebudul zneuzité.

Toto je doblezité vychodisko pre cloveka v organizdcii, ktory pripravuje verejné prezentdcie, smerujuce k ziskavaniu
dobrovolnikov.

Ak teda pripravujeme naborovu prezentdciu, mali by sme vychadzat z nasledujucich predpokladov: ludia nema-
ju €as na pocuvanie dlhych prihovorov, nechce sa im investovat prilis vela energie do ich pochopenia a su vystaveni
roznym komercne ovela zaujimavejSim ponukdm, neZ su tie nase altruistické.

Ak akceptujeme tieto premisy, potom by sme mali pripravit velmi kratku maximalne patminutovu prezentaciu,
ktord doslova udrie ludi na ich estetické a altruistické citenie. Uprednostnit by sme mali jednoduchu formuléciu
a netradi¢nu, kreativnu formu prejavu. Velmi posobivé je nekonvencné a pestré osatenie a nadzorné demonstracie.
Emdciami by sme vsak nemali plytvat, pretozZe aj v tomto pripade by to znamenalo inflaciu citov, ktora vedie k podob-
nému efektu, aky sa vyskytuje pri ich absencii. U jednotlivca moze spdsobit neddveru a neochotu vstupovat do
podobnych programov, nevraviac o tom, Zze mozeme poskodit celkovy imidz svojej organizacie. Niektoré organiza-
cie uz zistili, Zze sa im v prvom momente podarilo oslovit obrovské mnozstvo dobrovolnikov, nezvladli vsak ani ich
pocet ani ich predstavy.

V procese prace s dobrovolnikom v organizacii, pracujeme hlavne s emdciami, ktoré vedu k prezivaniu radosti,
lasky a spolupatri¢nosti.

Mo6zeme to dokdzat vytvorenim priestoru - hmotného aj nehmotného - v nasej organizdcii tak, aby dobrovol-
nik prezival pozitivne prijatie, akceptéciu, a tak sa rychlo identifikoval s organizaciou.

Hmotny priestor pre dobrovolnika mézeme vytvorit pomerne jednoducho tak, Ze mu v organizdcii vyclenime pra-
covné miesto, ddme mu k dispozicii pracovné nastroje a informdcie, ur¢ime jeho pracovnu poziciu a néplh prace.
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9. FAKTORY DLHODOBE] UDRZATELNOSTI DOBROVOLNIKOV

Skusenosti organizacii, ktoré systematicky pracuju s dobrovolnikmi, hovoria, Ze ndbory sa im daria celkom dobre.
V prvom momente zareaguje mnozstvo ludi, ktoré sa dobrovolne prihlasi k aktivitdm aj k misii organizdcie. Po nabo-
re sa kontaktuje asi polovica z ludi, a do systematickej prdce v organizécii vstupuje asi jedna desatina z nich. Ani
toto nevidime ako kardinalny problém. Ten spociva v tom, Ze pripraveny a vyskoleny dobrovolnik ndm asi po pol
roku z organizacie odchadza. Ako teda udrzat dobrovolnika v organizécii? Ktoré faktory zohrdvaju dolezitu uUlohu
v rozhodnuti dobrovolnika v organizacii zotrvat?

Pri praci so skupinou koordinatorov sme si vyselektovali dva zakladné druhy faktorov: 1. objektivne a 2. subjek-
tivne.

9.1. OBJEKTIVNE FAKTORY

Medzi objektivne faktory posobiace na dlhodobl udrzatelnost dobrovolnika v organizacii patria napriklad: Cas, jasne
definovana rola dobrovolnika, jeho pozicia v organizacii, lohy, kompetencie, zodpovednosti, systém poskytovania
a udelovania spétnej vazby, ocenenia, moznost rastu, transparentnost vysledkov, poslanie organizécie, socidlno-prdv-
ne pravidla.

Skusenosti ukazuju, ze ak po ndbore do dvoch tyzdhov nedokazeme dobrovolnika umiestnit na konkrétnu pracu,
jeho entuziazmus prudko klesd a musime vynalozit takmer rovnaku energiu na jeho znovuoslovenie, ako po prvy-
krat, ked sme robili jeho nédbor. Tento fakt musime zohladnit pri planovani naboru a prace s dobrovolnikmi. Teda
pldnovat nielen jeho ndbor, ale kontinuitne cely proces naraz, aby nenastalo casové vakuum.

Uz sme spominali, Ze niekedy nevieme, ¢o vlastne od dobrovolnika chceme. Vieme, Ze potrebujeme niekoho, kto
by sem-tam nieco, na ¢o nemaju Cas a energiu zamestnanci, pre organizdciu urobil. Takdto rola dobrovolnika pria-
mo predurcuje na jeho skory odchod z organizécie. V prvom rade veduci alebo koordindtor musia mat jasno, aku
rolu ten ktory dobrovolnik v organizacii ma zohravat a potom je jednoduché na fiu hladat ¢loveka. Z role dobrovol-
nika sa prirodzene odvija aj jeho pozicia v organizacii. Opat plati pravidlo, Zze v tomto probléme musi mat jasno
predovsetkym veduci organizdcie, az potom moze byt zrejmy aj dobrovolnikom a ostatnym clenom a zamestnan-
com. Veduci prijima dobrovolnika do organizacie nielen podpisanim dohody, ale aj predstavenim ho ostatnym ¢lenom
a jasnym definovanim jeho pozicie, role a uvedenim niektorych osobnych tdajov. Takymto spésobom moézeme predist
roznym Spekuldcidam a komunika¢nym deformacidm v organizacii. Zaroven vytvarame priestor pre realizaciu ¢loveku,
ktory je nie si celkom isty svojou ulohou a misiou v organizacii, ktori este dobre nepozna.

Ak my mame jasnu rolu a poziciu dobrovolnika, celkom presne vieme definovat obsah a rozsah jeho uloh pre
nasu organizaciu a podmienky, za akych ich ma vykonavat. Z uloh sa prirodzene odvijaju kompetencie a zodpoved-
nosti dobrovolnika za realizdciu jemu zverenych uloh.

Dobrovolnik, ktory osobnostne aj kvalifika¢ne spliia nase o¢akévania, dostane prirodzene vy$siu mieru kompe-
tencii, suvisiacich priamo s vykonom jeho prace, nez niekto, komu este alebo uz nemézeme ddverovat. Poskytnutim
kompetencii zaroven udelujeme zodpovednosti, teda opat priama Umera: vyssie kompetencie sa rovnaju vacsej miere
zodpovednosti. Na tuto rovnicu ale naozaj potrebujeme zreld a zodpovednu osobnost dobrovolnika. V pripade, Ze
takého nemame, korigujeme mieru tychto atribdtov pomerne k jeho schopnostiam.

Systém spdtnej vazby a ocenenie dobrovolnikov je délezitym ndstrojom v procese riadenia dobrovolnikov. Zéroven
je to aj jeden z najdolezitejSich spésobov odmeny dobrovolnika za jeho pracu. Dobrovolnik nedostdva finan¢nu
odmenu za pracu, ktord je relativnym ocenenim v riadnom pracovnom vztahu. Absenciu mzdy u dobrovolnika kom-
penzujeme ocenenim, resp. spatnou vazbou na jeho pracu. Jednak spatnu vazbu poskytujeme smerom k dobrovol-
nikovi a jednak vytvdrame priestor na poddvanie spatnej vazby dobrovolnika smerom k organizdcii. Dobrovolnik nie
je systematickym ¢lankom v organizacnej Struktire a ak aj je, nie v plnom ¢asovom rozsahu. Z toho dévodu ma
urdity deficit vo vnimani istych mechanizmov riadenia v organizacii. Tento deficit v istom momente moze byt vel-
kym prinosom, pretoze dokdze s odstupom a s nezaujatostou vidiet veci, na ktoré sme uz my necitlivi a mame ten-
denciu sprdvat sa stereotypne. Takto méze vznikat vela dobrych novych ndpadov, nevsednych pristupov a novych
rieseni bez vacsich finan¢nych nakladov. Ocenenim dobrovolnika rozumieme nielen jeho formélne ohodnotenie, ale
Casto su to bezné a drobné ocenenia typu ...chybal si nam vcera... ... deti sa na teba uZ tesia... a podobne. Ocenenim
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10. ZAVER

Dobrovolnictvo v demokratickych krajindch ma svoje nezastupitelné miesto v rozvoji obcianskej spolo¢nosti. Sloven-
sko, ktoré sa priblizuje k eurépskym Standardom ma okrem iného, aj v tejto oblasti ¢o dohdnat. Jednym zo zdrojov
rozvoja organizacie je aj dobrovolnicky potencial a organizécie verejnoprospesného charakteru sa musia naucit s nim
pracovat prostrednictvom istych systémovych tprav vo vonkajsom aj vnitornom socidlnom prostredi.

V novembri 2001 schvélila Narodna rada SR novelu zdkona o zdravotnom poisteni, ktory moze ,otvorit” cestu
k legislativnym dpravdm v prospech dobrovolnictva. Na zéklade konzultacii s prédvnymi expertmi vieme, Ze staci jedna
legislativna norma, ktord o dobrovolnictve bude pojedndvat a ostatné novotvorené sa vedia na fu odvoldvat.
V doterajsej legislative napriklad neexistovala moznost platenia poistnych odvodov ,cudzim subjektom” na inu osobu.
Novela zdkona o zdravotnom poisteni hovori, Ze vznikd moznost ,rodinného poistenia” - t.j., Ze za dobrovolne
nezamestnaného plati poistné rodinny prislusnik — teda ind osoba. Tu vidime priestor pre platbu poistného za dob-
rovolnika, ktoré moze uhradit organizacia. V nasej spolocnosti sa vytvorila skupina ludi, ktora z réznych dévodov
nechce alebo nemdze byt zamestnana, ale chce za istych podmienok pracovat pre inych napriklad v humanitnych
a charitativnych organizacidch. Po uzavreti obojstranne prospesnej dohody by organizacia tuto platbu mohla za dob-
rovolnika uhradzat. V doterajsich zékonoch tato moznost nebola, pretoze vztah dobrovolnika k organizécii je zalo-
Zeny na spolocenskom, nie na pracovno-prdvnom vztahu, a teda existuju velké obstrukcie pri napﬁ“\anl' podmienok
pracovného vztahu, ktory ma spolocensky charakter. Vytvorenim priaznivejsej legislativy sa zlepSuje situacia pre dob-
rovolnikov a organizacie. Legalizacia dobrovolnictva pomoze predovsetkym stdtnym rozpoctovym organizaciam. Tieto
maju momentalne vdaka svojim rigidnym predpisom len velmi obmedzend moznost vyuzivat dobrovolnicku précu,
hoci ich v niektorych oblastiach akutne potrebuju (napr. opatrovanie a oSetrovanie tazko chorych, v rezidencidlnej
starostlivosti vobec). Zvysila by sa vyznamne ochrana organizécie, dobrovolnika aj samotného klienta a zvysil by sa
i socidlny status dobrovolnika. V médidch by sa malo vytvorit viac priestoru pre prezentaciu humdnnych cinoy, nasi
spolocenski (a nielen politicki) Cinitelia by mali viac ocenovat pracu fudi, pomahajucich nezistne inym. Politicki predsta-
vitelia $tatu svojim osobnym prikladom mozu viest aj ostatnych ludi k préci pre inych, ktori nasu pomoc potrebuju.

Dobrovolnictvo je totiz jedna z ciest, ktorad vedie ludstvo k humanizacii a to najma v prostredi spolo¢nosti, vyzna-
vajucej hmotné hodnoty.

Spolocensky status dobrovolnika je spaty s ohodnotenim jeho prace. Slovensky Statisticky drad vykazuje hodnotu
jednotlivej dobrovolnickej hodiny aktudlnou minimalnou hodinovou mzdou. Su vSak problémy s tym, Ze mnohé or-
ganizécie nie su schopné tieto evidencie seridzne viest, pretoze predstavuju pre nich administrativnu obstrukciu.
V pripade, Ze by organizacie, ale aj samotny dobrovolnik, mohli istym spésobom profitovat z vykazovania dobro-
volnickej prace (napr. poskytnutim danovych udlav, uprednostnenim organizécie v poskytnuti dotacie zo Stdtneho roz-
poctu a podobne) velmi pravdepodobne by pristupovali k evidencii dobrovolnicky odpracovanych hodin ovela seriéz-
nejSie a Co je ddlezitejSie, aj k ich vykonavaniu.

Vela prace nas ¢aka v samotnych organizaciach. Veduci jednotlivych organizacii si musia okrem analyzy finan¢nych
zdrojov, analyzy svojich klientskych skupin ovela svedomitejSie spracovavat aj analyzu zdroja dobrovolnictva, ktory
pre nich predstavuje nielen moralny, ale aj financny kapital. Velké rezervy vidime v planovani prace s dobrovolnikom,
ktorému chyba systematicky pristup. Tento absentuje vébec v celom procese prace s dobrovolnikmi. Mnohé orga-
nizdcie uz v pomerne velkom rozsahu pracuju s dobrovolnikmi, chyba im vSak systém. Systém naboru, riadenia,
odmenovania. Tento ma zatial dost Zivelny a nepldnovany charakter, ktory je naro¢ny na energiu a v kone¢nom
doésledku je neadekvatny k vysledkom. Takmer 90 % dobrovolnikov nekontaktuje po nabore organizaciu a z tych,
ktori ano asi 80 % opusta po pol roku pdsobenia v nej. Vieme si vyskolit dobrovolnikov, a ked su zreli na kvalitnu
pracu v nasej organizacii, odchadzaju. Chyba im vizia osobného rastu v organizacii, nie je prepracovany systém pra-
videlného odmenovania a motivacie. Kazdd organizécia, ktord potrebuje dobrovolnikov vo svojej ¢innosti, si musi
pre pracu s nimi vytvorit systém. Systém napriklad v tom, kto a ako ich bude koordinovat, aké zodpovednosti a kom-
petencie koordinator zveri dobrovolnikovi a v akom rozsahu, aké bude jeho postavenie voci ostatnym ¢lenom orga-
nizacie a ku klientom organizacie. Aké formy a metddy prace budu pouzivat, ktoré etické principy. Ak dokazu koor-
dindtori poznat motiva¢né faktory ,svojej” dobrovolnickej skupiny, velmi pravdepodobne sa naucia pripravovat
efektivne nabory novych dobrovolnikov, ako aj spracovavat individudine plany ich rozvoja. Organizacie by sa mali
systematicky pripravovat a Skolit na socidlne a manazérske zrucnosti, ktoré by im pomadhali zvlddat nielen pracu
s dobrovolnikmi, ale aj celkovo v manazovani organizécie vébec.

Jednym zo spOsobov zvySovania Urovne kvality prace je supervizia. Na Slovensku uZz existuje niekolko socidlnych
supervizorov, ktori st schopni prist na poziadanie do organizacie a vyriesit spolu s hou problém.

Dobrovolnictvo ako vsade inde na svete, aj u nds ma perspektivu, len mu treba vytvorit priestor. Zavedenim
predmetu dobrovolnictvo do ucebnych osnov Studentov socidlnej prace sa dostdva v modernom ponati tejto vednej
discipliny do povedomia mladych odbornikov dobrovolnictvo ako neoddelitelnd sucast socidlnej prace na Slovensku.
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PRINOHN

TECHNIKY PRACE S DOBROVOLNIKMI

Techniky A1-A7 su vytvorené a odskusané autorkou - Evou Mydlikovou specificky pre potreby préce s dobrovolnikom.
Ostatné techniky su prebraté a modifikované na pracu s dobrovolnikom z Expoprogramu Vladimira Labatha.

IDENTIFIKACIA POTENCIALNYCH DOBROVOLNICKYCH ZDROJOV

Zamer techniky: najst nové zdroje pre dobrovolnicku pracu v organizacii

Technika: brainstorming v mensich pracovnych skupindch po 3-5 o0sob, s naslednou prezentaciou pred celou skupinou
Ucastnici: zamestnanci, ¢lenovia, dobrovolnici, klienti organizécie

Pomocky: plagédtovy papier, fixy, prilepovacie farebné listky, lepiaca paska

Instrukcia: Kazda skupinka ma pred sebou farebné listky a jeden plagatovy papier. Pokuste sa na 5 listkov (vzdy len jeden

na jeden listok) napisat vek vasich potencialnych dobrovolnikov a zoradte ich podla priorit vasej organizacie.
Mate na to tri minuty. Dobre.
Teraz to isté, len na 5 listkov napiSte 5 profesii, ktoré by sa pre dobrovolnikov vo vasej organizacii najviac hodili a opét ich zo-
radte podla priorit. Dobre, dakujem.
Teraz vas poprosime napisat na 5 listkov 5 konkrétnych miest (ulica, cakdren a podobne, nie mesta ako Leopoldov), v ktorych
by ste mohli dobrovolnikov hladat. Ak ste si ich definovali, pokuste sa ich opét hierarchicky usporiadat.
Teraz vds poprosime za jednotlivé skupiny prezentovat vysledky a to tak, ze hovorca skupiny hierarchicky usporiadané listky
umiestni na plagdtovy papier vzhladom na vek, profesiu a miesto.
Poznambka: Takto sa odprezentuju vsetky pracovné skupiny organizacie na jednom papieri, takze aj fyzicky dokdzeme vizuélne zistit priority orga-
nizacie a velmi pravdepodobne sa ukdzu aj nové zdroje, ktoré nds predtym nemuseli ani napadnut. Zaroveri zapojime do prace s dobrovolnikmi
uz pri tvorbe aj ostatnych clenov organizdcie, ¢im vyrazne posilnime proces ich prijatia do organizdcie ostatnymi clenmi.

CHARAKTERISTIKA DOBROVOLNIKA ORGANIZACIE

Zamer techniky: ujasnit si, akého dobrovolnika potrebujeme v organizacii
Technika prace: arteterapia

Ucastnici: clenovia, dobrovolnici, zamestnanci organizacie rozdeleni do malych skupin cca po 3 osoby
Pomocky: pastelky, plagatovy papier, lepiaca paska
Instrukcia: Pred sebou méte plagatovy papier a pastelky. Pokuste sa na papier nakreslit portrét dobrovolnika, ktory by

bol pre vasu organizaciu uzitoc¢ny (asi 10 minut kreslia). Dobre, ste so svojim vytvorom spokojni, chceli by ste
este nieco upravit?
Teraz si spolocne tieto jednotlivé portréty odprezentujeme. Kto je teda ,ten vas ideédlny dobrovolnik?”
Poznamka: Jednotlivé skupiny si odprezentuju aj s humorom svoje postavicky. Pracuje sa v uvolhenej atmosfére s humorom, a predsa sa vytva-
ra obraz niekoho konkrétnejsieho. Na zaver teda s uplnou vdznostou sumarizujeme a definujeme konkrétne profesijné, osobnostné, komuni-
kacné a iné poziadavky, ktoré na dobrovolnika konkrétnej organizdcie méme. Zapdjame takto ostatnych v hladani novych dobrovolnikov, pre-
toZze sa do procesu zapojili uz v pociatocnom stadiu prdace s dobrovolnikmi a mézu nam priviest aj svojich znamych a blizkych. Zdroveri si
zvysujeme poZadovanu minimdlnu uroven.

=
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ETICKY KODEX DOBROVOLNIKOV SLOVENSKE] HUMANITNE] RADY

Slovenskd humanitna rada je narodné dobrovolnicke centrum humanitnych a charitativnych organizacii, obcianskych
zdruZeni a naddcii, pbsobiacich v socidlnej oblasti v Sirokom ponimani. Ide o organizdcie, ktoré poskytuju pomoc,
sluzby, starostlivost, poradensku cinnost a organizuju rézne aktivity v prospech socidlne znevyhodnenych a hendi-
kepovanych ludi.

Poslanim Slovenskej humanitnej rady je zmierriovat ludské nestastie a utrpenie, presadzovat zrovnoprdvriovanie zdra-
votne postihnutych a socidlne znevyhodnenych obcanov a podporovat ich integrdciu do rodinného, pracovného
a spolocenského Zivota.

Cinnost vsetkych clenskych organizacii Slovenskej humanitnej rady je zaloZend na préci dobrovolnikov. Ich prinos
pri plneni cielov a poslania tohto spolocenstva ma nezamenitelny vyznam. Podiel prdce dobrovolnikov na rieseni
réznych spolocenskych problémov je nenahraditelny. Vysledky ich prdce v prospech inych zvysuju ich vdznost a res-
pekt. Ziskané postavenie ich vsak zavazuje, aby svoj mordlny kredit nadalej zveladovali.

Dobrovolhikom Slovenskej humanitnej rady sa méze stat kazdy clovek, ktorému to dovoluje fyzicky a psychicky stav
a chce Cestne pracovat v prospech inych.

Tieto etické normy boli vypracované ako zakladné pravidld sprdvania sa, urcené pre dobrovolnikov Slovenskej huma-
nitnej rady na vsetkych drovniach ako nastroj na ziskanie dévery Sirokej verejnosti, budovania dobrého imidzu
a nastroj sebareguldcie organizdcie.

Dobrovolnik Slovenskej humanitnej rady sa hlasi k nasledujucim pravidlam sprdvania sa:
Kazdy dobrovolnik Slovenskej humanitnej rady ma:

» Chépat druhych, najma pochopit motivy ich konania, byt uznanlivy jeden voci druhému.

= Hladat v inych ludoch dobré stranky a vlastnosti. Podnecovat ich rozvoj tak, aby boli ochotni prevziat spoluzod-
povednost a aktivne pristupovali k rieSeniu vlastnych problémov.

= ReSpektovat pravo na sukromie ludi, s ktorymi prichddza do kontaktu.

= Respektovat cloveka bez ohladu na rasu (farbu pleti), ndbozenské vyznanie, vek, narodnost, pohlavie, postihnutie,
hendikep osoby...

* Vyhybat sa skreslovaniu informécii, respektovat a vyhladavat pravdu.

»  Zarucit sa za sprdvnost a objektivnost svojho konania.

»  Vsetky doverné informacie o inych osobach a firmach, ktoré su v kontakte so Slovenskou humanitnou radou
chranit ako doverné.

» Podporovat doveru verejnosti v dobrocinné institucie.

Kazdy dobrovolnik si ma byt vedomy osobnej zodpovednosti za:

* \yuzitie svojich mozZnosti a talentu na plnenie pridelenych uloh na ¢o najlepsej drovni.

»  Vlastny osobnostny rast, ako aj osobnostny rast svojich spolupracovnikov.

*  Preukazovanie ucty, ohladuplnosti a Uprimnosti voci vsetkym, s ktorymi prichddza do kontaktu.

= Cestné vyrovnanie sa s kazdou situaciou a ak je to na prospech veci, vyjadrenie svojho osobného nézoru.

» V rozhodovacom procese zvdzenie vsetkych alternativ, beric do Uvahy, Ze najjednoduchsi postup nemusi byt
vzdy v zdujme veci.

* Dodrziavanie vsetkych pravnych noriem, ako aj internych smernic, ktoré sa tykaju vyuzitia hmotnych a finan¢nych
prostriedkov, za ktoré je zodpovedny.

* Vysvetlenie si vsetkych otdzok tykajucich sa vykladu etického kddexu dobrovolnika s vedenim organizicie.

Dobrovolhici, ktorf sa zucastriuju prdce Slovenskej humanitnej rady v jej riadiacich a poradnych organoch alebo inak,
su pre jej celkovy uspech velmi dbleziti. Slovenskd humanitnd rada md zdujem na tom, aby pomoc dobrovolhikov
bola efektivne vyuzita a uspokojovala ich.
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